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Ozet

Yetki bagkalarmin davraniglarmi etkileme ve yonlendirme
yeteneginin kristalize oldugu bir kavramdir. Kavramin varligi ve
kullanilmas1 orgiitsel performansi belirler. Ayrica isgdren motivasyonu
ve iliskilerinin olumlulastirilmasinda etkili bir maniptilasyondur. Ancak
bazen ¢esitli nedenlere bagli olarak yetkinin devredilmesi gerekir. Bu
orgiitsel verimlilik ig¢in istenir. Bazen de yetki devri orgiitsel
verimlilikten ¢ok oOrgiitte gorev alanlarin kisiliklerinden, isletme orgiit ve
yonetim yapisindan, orgiitiin i¢ginde bulundugu ortamdan ve devredilecek
isin/gérevin  niteliginden kaynaklanan ve daha ¢ok isgbren
basarisizliginin manipiilasyonu i¢in kullanilir. “Yonetici engeli” olarak
adlandirilan bu faaliyet, yetki devri ile beklenen olumlu sonuca
erisilememesine neden olur.

Dolayisiyla bu calisma yetki devrinde karsilasilan s6z konusu
sorunlarin agilmasina yonelik etkinlik kosullarinin degerlendirilmesini ve
yetki devri hakkinda hangi karar olgiitlerin dikkate alimmas1 gerektigini,
motivasyon kuramlar1 baglantili ve yonetici engeli ekseninde
tartisilmasini kapsamaktadir.

Abstract

Authority is a concept where ability of effecting and directing
people’s behaviour is cristialized. Existing and usage of concept
determines organization performans. Also it is an effective manipulation
for employee’s motivation and encouring relations. However, sometimes
it is needed to delegate authority depending on various reasons. This is
wanted for organizational productivity. But, sometimes, it is used for
manipulation of employee’s unsuccessness after than organizational
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productivity, this manipulation causes from personality of staff, structure
of business organization and management, enviroment of organization
and qualification of job that will be delegated. This action called
“manager barrier”, avoids positive effects of authority delegation.

So, by the contex of motivation theories and manager barrier, this
study consists of evaluation efficiency rules for soluing problems faced
within authority delegation and determination of decision criterions that
is needed for authority delegation.
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Yonetici engeli, eskiyen yonetici, yetkin ast fobisi, aktivite
boslugu, yetersizlik imaji, zayif yetki devri, optimal yetki ve yetkinin
devri.
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Giris

Glinlimiiz rekabet ortaminda isletme basarisi kaynaklarin etkin,
verimli ve ussal olarak kullanilmasma endekslenir. Ciinkii isletme
yonetiminin belirlenen amaglara erigebilmesi igin, gerek fiziksel, gerek
fiziksel olmayan kaynaklar1 uyumlu ve dengeli bir sekilde bir araya
getirmesi ya da tretim faktorlerini amaglara yonelik sistemli ve etkili bir
bicimde tahsisi gerekir. Gercekten kaynaklarin etkin, verimli ve ussal
olmayan bir bigimde kullanilmasi basarisizligin temel nedenlerinden
birisi olmaktadir. Bu nedenle isletmelerde kaynaklarin ussal bir bigimde
kullanilmas1 veya orgiitsel verimlilik ve yonetim/organizasyon yapisinda
saglikli iligkilerin kurulmasi “gerceklestirilecek eylemlerin tiimiine temel
teskil eder.”' lste yetki devri bu eylemlerin gergeklestirilmesinde en
onemli yontemlerden biridir. Fakat orgiitte yetki devrinden once yetkinin
varligi ve kullanilmasindan s6z etmek gerekir.

Bu c¢aligma, bilinenlerin tekrar1 gibi goriilebilir. Ancak burada,
gerektigi sekilde kullanilmamasinda ve/ya orgiitsel kaynaklarin etkin ve
verimli kullanilmasinda yetki devrinin rolii; yetkinin devredilmemesi
nedenleri motivasyon kuramlar1 baglaminda gereksiz, art niyetli ve yersiz
olarak devredilmesi neticesi ortaya ¢ikan yonetici engeli agmazi farkl bir
konseptte degerlendirilmektedir. Dolayisiyla bu ¢aligma yetki devri

' inan OZALP, isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, (Baytes Ya. A.S., Eskisehir:

1983), s. 83.
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uygulamalarmin bir 6rgiit i¢in ne kadar dnemli ve kritik role sahip oldugu
konusuna bir kez daha dikkat ¢ekmeyi hedeflemektedir.

1. Orgiitlerde Yetki ve Yetkinin Kullanilmas:

Isletmelerde orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek igin duyulan
isbirligi bagaris1 ve/ya basarisizligi, yetki ve yetkinin kullanilmasina
baglanir. Ciinkii isletmelerde yetki, oOrgiit iginde isboliimi,
sorumluluklarin saptanmasi, uyusmazliklarin giderilmesi ve Orgiit
amaglarmm 6n planda tutulmasma iliskindir.” Bu nedenle yetki sadece
belli kisilere 6zgli veya bagkalarinda bulunmayan, statik, degismeyen bir
keyfiyet degildir. Kisilerin orgiitte bulundugu oruna goére yetki ve
iligkileri degisebilir.

Diger yandan yoneticinin ya da kullananin goziinde yetki, bir
denetim ve uyumlastirma aracidir.” Yetki kullamminda yetersizlik,
yoneticinin Orgiitteki ¢abalarin1 beklenen 6lgiide planlayamamasina,
esglidimli saglayamamasma ve denetimde basarisiz olmasma ya da
belirlenen amaglara erismede kaynaklari ekonomik ve ussal
kullanamamasina neden olur.

Bu ciimlelerden sonra yetki, “soziinii gecirme giicii” olarak baska
bireylerin davranislarimi  etkileme yeteneginin toplami seklinde
tanimlanabilir.! Bir hak olarak ilgili kisiye bir oruna isgal ettigi i¢in
verilebilecegi gibi sahip oldugu bilgi, deneyim ve kisiligine bagh olarak
da verilebilir. Fakat yetkinin varlig1 i¢in muhakkak kabulii gerekir.’ Diger
bir deyisle, yetki sadece isgal edilen oruna baglh degil, kisinin yetkiyi
kabuliine veya verilen gorevin dogru bir bicimde anlagilmasina, orgiitsel
amaclara uygun olmasina ve yetkiyi devralanin ¢ikarlari ile cakismasina
baghdir. Eger kisi yetkiyi kendisi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasirlarsa,
fiziksel ve psikolojik olarak kabul eder.’ Goreve bagli olarak verilen
yetkinin yerine getirilmesi, basari, verimlilik ve etkinligin hem bireysel
hem de kuramsal bazda onkosuldur. Ciinkii bilinir ki, kaynaklarin
irrasyonel kullanilmasi veya diisiik verimlilik diizeyi, 6nemli toplumsal

2 Atilla DICLE, “Modern Orgiitlerde Yetki ve Kullanisi”, Sevk ve idare Dergisi, S.
29(Ocak 1971), s. 23.

Blair KOLOSA (Cev. Kemal TOSUN ve Digerleri), isletmeler icin Davrams
Bilimlerine Giris, (Istanbul Unv. Isletme Fak. Ya. No. 1, Istanbul: 1970), s. 549,

4 Leorned J. KAIZMER (Cev. Cahit TUTUM-Cemil CENK), isletme Yénetimi
ilkeleri, (TODAIE Ya., Ankara: 1979), s. 200-201.

Yetki nin kaynagi konusu icin Bkz. Tamer KOCEL, isletme Yoneticiligi, (Beta Ya.,
[stanbul: 1995), s. 329-330.

¢ OZALP, s. 60.
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kayiplara neden olur.” Toplumsal verimliligin diisiik olmasi ise
enflasyonun bir nedeni olmaktadir.®

Yetkinin kullanilmasina kars1 yetkin olmayan isgorenlerin
olumsuz tutumu, isletme orgiitiiniin temel yapisindan kaynaklanabildigi
gibi, yoneticinin  kisisel-egitsel  formasyon eksikliginden de
kaynaklanabilir. Gtinimiizde degisim ve gelisimin verimlilik ile
esdegerde anlam buldugu gézoniine alinirsa, yetkinin kullanilmas1 énemi
daha belirginlesmektedir.

2. Orgiitsel iliskilerde Yetki Devri ve Olanakh Kilan Faktorler

Orgiitlerde yetki devrinin artan &nemi, siddeti artan rekabet
ortaminda, yiiksek verimlilik ve Olcek ekonomilerine ulagsma isteginin
bir parcasi olarak kabul edilmektedir. Ciinkii sermaye-teknolojinin etkin
kullanilmasi ile maliyet avantaji yaratma yonelimi, artan ¢evresellik ve
dontistim gerekgeleri varolan sinirlar1 zorlamaktadir. Dolayisiyla gelecek
orgiitlerin rekabetci giicli, operasyonlarda alisilmisin disinda yetki devri
uygulamalarini gerektirmektedir.” Klasik orgiit sdyleminde iizerinde
onemle durulan ve “yonetim etkinliginin en onemli bileseni” olan yetki
devri, gelecegin ydneticileri icin 6zlii bir yaklasimi tammlar.'’ Fakat
yetki devri, baz1 yanlhs varsayimlar ve uygulamada kritik faktorlerinin
analiz edilmemesi nedeniyle istenen diizeyde ger¢ceklesmemektedir.

2.1. Orgiitsel Iliskilerde Yetki Devri

Yetkinin belli gorevin yerine getirilmesi konusunda devri,
yoneticinin -veya orglitsel birimden- digerine devredilmesi ya da
aktarilmas1 gerekir. Kaldi ki, yonetsel bir eylemin dogurmus oldugu
iligkinin zorunlu bir sonucu olarak yetki, iligkilerin tanimlanmasi ve
gelisimini  zorlamaktadir."' Yonetimin gorev ile ilgili yetki ve
sorumluluklar1 alt basamaklara devri, orgiitsel iliskileri, ilgili beklentileri,
algilamalari ve orgiitsel yapiya bagl gelismektedir.'” Fakat, yetki devrini
olursuz kilan bir orgiit yapisi, etkin yonetim ve yoneticilik fikrinin
gelismesini engelleyecektir. Bu noktada yetki devri,
yonetim/yoneticiligin en kuvvetli islevi ve planlh bir faaliyeti oldugu

7 Bkz. Ali AKDEMIR, Yénetici Engeli, (Ankara: 1994), s. 31.

8 Bkz. Orhan ELMACI, “Enflasyonu Onlemenin Temel Kosulu, Toplumsal Verimlilik”,

Diinya Gazetesi, 1993 Diinya Gazetesi Yazi1 Yarismasi Ikincilik Odiili.

Yetki devrinin ni¢in yapildigma iligskin genis bilgi i¢in Bkz. Sacit ADALI, Sevk ve

idare, (Erzurum: 1976), s. 177-182.

19 Bkz. Mehmet OLUC, “Yetki Gogerilmesi”, Pazarlama Diinyasu, S. 5(1987), s. 19-21.

"' Henry A. LANDDESBERGER (Cev. i.Cem ASKUN), “Biirokraside Yatay Boyut”,
ESADER, C. VIII, S. 11(Ocak 1971), s. 71.

"2 Oguz ONARAN, Orgiitlerde Karar Verme, (Ankara Unv. SBF Ya. No. 321, Ankara:
1971), s. 272.
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kadar, orgiitsel basarismin  temel 6lgiitidiir.”  Yetki devrindeki
basarisizlik, orgiitlerin biiylimesi ve faaliyet hacminin artmasiyla daha
carpici bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir."

Oyle ki, basarisizlik burada yetki devrine iliskin bir takim yanlis
varsayimlar icin temel belirleyicidir:"

a) Yetki devredenler iyi yoneticidir: Bu varsayim, yetki devrinde
iyi yoneticilik vasfin1 ve onkosulunu zedelemez. Yoneticinin orgiitsel
biitiinligii kavramus, iligkileri kesfetmis, teknik-beseri ve mental beceriye
sahip olma karakteristikleri yine 6nemini korur.

b) Yoneticiler miimkiin oldugu kadar yetki devretmelidirler: Her
durum yetki devrini gerektirmez. Gozetilmesi gereken, yetki devrinin
organizasyona katkis1 ve yararidir.

c) Yetki devri en yakin oruna/kisiye devredilmesi daha iyi olur:
Yetki devrinde orun/kisiden ¢ok yetki ve sorumlulugun niteligi
onemlidir.

d) Yetki devri yoneticinin denetimi yitirmesine yol agcar: Her ne
kadar yetki devri denetimde kolaylik saglasa da, denetim giiciiniin
yitirilmesi anlami1 tagimaz. Bu tamamen spesifik digiince ve
kaygilarindan kaynaklanir.

e) Yetki devri yoneticinin yetkiden vazge¢mesidir: Hig bir zaman
yetki devri yetkiden vazgecme degildir. Nihai yetki yine devreden
yoneticidedir. Yonetici yonetim sorumlulugundan vazgecmez. Bilakis
yonetici devrettigi yetkiden ya da asttan aldig1 yardim dolayisiyla hesap
verme sorumlulugundadir.

Bu nedenle yetki devri ¢ogu kez sozii edilen yanlis varsayimlarin
etkisi ile uygulama sorunlar1 ve basarisizlik yasar.

2.2. Olanakh Kilan Faktorler

Yetki devri her seyden Once yonetsel-Orglitsel varlik garantisi
degildir. Yalmiz yetkinin devredilmesi islerin daha etkin ve etkili
yapilmasmi olanakli kilar. Bu nedenle yoneltmenin ana dinamigidir.'®

¥ Meral ASIKOGLU, Motivasyon, (Universite Ya., Kiitahya: 1996), s. 62.

" Giircan PAPATYA, Sanayi Isletmelerinde Yetki ve Yetki Devrindeki
Yetersizliklerin Isletme Basarisma Olumsuz Etkilerinin Incelenmesi, (Anadolu
Unv. Sosyal Bilimler Enstitiisii Basilmamis Yiiksek Lisans Tezi, Eskisehir: 1990), s.
36.

'S Bkz. Ronald G.WELLS (Cev. Vedat UNER), Yetki Devri, (Rota Ya. No. 5, istanbul:
1994), s. 15-20.

16 ADALL s. 170.
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Fakat bazen yetki devretme ile istenen sonuca ulagmadigi goriiliir.
Dolayisiyla yetki devrini olanakli kilan kritik faktorlerden s6z edilir:'

- Norm kadro planlamas: (Isgiicii planlamasi): Yonetimin
stirekliligi i¢in norm kadro planlamasi ya da isglicinin mevcut
durumunun analizi ve kritik iggéren ihtiyacinin belirlenmesi,
yetistirilmesi ve gelistirilmesine atfedilen onem yetki devrini zorlar.
Orgiitiin gelecegi, yetkiyi devredecek isgiictiniin bulunmasi ve potansiyel
isgiicti olusturulmasina baglidir.

- Eleman devsirme: Devir i¢in mevcut isglcliniin Orgiite
cekilmesi ya da beyin avciligl, ilgili alanda isgiici ihtiyaciin
karsilanmasimi saglar.”® Ciinkii hi¢ bir zaman yeteneksiz insan sayisi,
yetenekli insan sayisindan ¢ok diisiiniilemez.

- Isgoren Secme: I¢ ve dis isgoren se¢me islemi, yetki devrini
olanakli kilan bir diger faktordiir. Fakat dis se¢me islemi, i¢ se¢cme
islemine nazaran daha geri planda diistiniiltir. Ciinkli orgiit buitiinligii
acisindan i¢ se¢me islemi, isgérenlerin yetkiyi devralmasi daha kolaydir.

- Yonlendirme ve yetistirme: Isgiiciinii yetki devrine hazirlayan
faktorlerden yonlendirme, belli programlar ¢ercevesinde gergeklestirilir.
Bu ayn1 zamanda yetistirmeye yardimci bir isleve sahiptir."

- Yonetim destegini alma: Hig¢ bir faaliyet yonetimin destegini
almadan basarili olamaz. Yonetimin destegi yetki devredilenleri
rahatlatacagi gibi, yeni yetkileri devralma olanag: yaratacaktir.

- Performansin oniindeki engelleri kaldirma: 1sgérenin oniindeki
performans engelleri, yetkinin devralmasinda biiyiik sorun ortaya koyar.
Yoneticinin buradaki yonlendirici giicli, rehberlik tavri, odillendirme
secgkisi ozellikle 6nem tasir.

Daha somut olarak orgiitlerde yoneticilerin yetki devrindeki
otoriter tutumlari, planlama ve organizasyon gibi Orgiitiin gelecekte
oncelikli iglerini, yerinde ve zamaninda yapamaz duruma diismelerine
neden olmaktadir.”

Gorevle ilgili yetkinin bir kisminin devri, gorevlerin daha iyi ve
etkin yapilmasinda temel yaklasimi niteler. Bu yaklasim orgiit
yoneticilerinin giderek artan yonetim yiikiinin altinda ezilmesinin
onlenmesi, zamanin, giiciin, yeterliligin 6tesinde kalan igleri uzmaninca

"7 WELLS, s. 33-48.

¥ Capital Dergisi, “Beyin Avcisindan Ydneticiye Dersler”, S. 11 (1994).

° Oya ERDIL, “Yonlendirmenin Temel ilkeleri”, Cerceve Dergisi, (Ocak-Mart 1997).

2 R.D.AGARVAL, Organization and Management, (Tata McGraw Hill Book Co.,
New Dehli: 1982), s. 166.
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yapilmas1 ve isgérenlerin yaratic1 giiclerini kullanmalar1 agisindan
yetkinin devretmesi kagimlmaz kilar.*' Fakat etkili bir yetki devrinin
yapilmasi, saglikli bir drgiitsel yapinin bulunmasmi gerektirir.”> Ayrica
gorevle ilgili yetki ve sorumluluklar belli amaglarin saglanmasina yonelik
ele alinmasi; amaglari belli olan gérevin basarilmasi konusunda astin en
etkin ¢abay1 harcamasi gerekir.”

3. Yetki Devrine Gitmeme Nedenleri

Orgiitsel verimlilikte yetki devrinin &ngériilmesi ve 6grenilmesi
yoneticinin artan is yiikiiniin azaltilmasinda temel argtimandir. Fakat
yetki devri sadece tekdiize, yinelenebilen is ve gorevlere iligkin yetkinin
astlara devredilmesi anlaminda olmamalidir. Devredilecek yetki is ve
gorevlerin niteligine gére degisken olabilir. Uzerinde stratejik diistinme
isteyen ve devredilmesi olanaksiz goérevlere iliskin yetkinin {sttin
kendisinde kalmasi daha uygundur.

Temel olarak yetki devrine gitmeme nedenlerini, genel yaklasim
ve motivasyon kuramlari agisindan ele almak olasidir.

3.1. Genel Yaklasim Acisindan®

Kapsam olarak yetki devri yoneticilerin artan is ylkiiniin orgiit
yararina belirli bir kisiminin astlara vermesidir. Boylece kendisine zaman
ayirma olanagi olmayan yoneticiye zaman ayirma, ayrintilar iginde
kaybolmama, rahat ve huzurlu bir c¢alisma ortamina kavusmasi
hedeflenir. Fakat bazi1 yoneticiler gesitli 6rgiitsel-yonetsel, kisisel ve igin
niteliginden kaynaklanan nedenlerden dolay1r yetki devrine isteksiz
davranirlar ve yetki devrine gitmemekte 1srar ederler. Dolayisiyla yetki
devrine gitmeme nedenleri, daha c¢ok Orgiitte gorev alanlarin
kisiliklerinden kaynaklanabilecegi gibi, isletme oOrgiit ve yoOnetim
yapisindan, Orglitin icinde bulundugu ortamdan ve devredilecek
isin/gorevin niteliginden de kaynaklanabilir.

?! {Ethem BASARAN, Orgiitsel Davrams, (Ankara Unv. Egt. Fak. Ya. No. 108,
Ankara: 1982), s. 85.

2 Harold KONNTZ-Cyril DAVIS, Principle of Management, (Tosho Printing Co. Ltd.,

Tokyo: 1959), s. 86.

Henry SISK, Management and Organization, (South Westren Publishing Co.,

Cincinnatti, Ohio: 1973), s. 351.

2 Bu kisim PAPATYA, Sanayi isletmelerinde ..... , mastir tezi varsayimlarindan
hareketle hazirlanmistir.
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3.1.1.0rgiitte Calisanlarin Kisi Ozelliklerinden Kaynaklanan
(Sosyo-Psikolojik) Nedenler

Etkili bir yetki devri, Orgiitte gorev alanlarinimn yetenekleri ve
ilgilerine baghdir. Calisanlarin ilgi ve yeteneklerinin eksikligi, yetki
devrinde sorunlar ortaya ¢ikaracaktir.”” Sosyo-psikolojik kaynakli anilan
bu sorunlarin iki alt baglikta toparlanmasi miimkiindiir.

a. Ustiin ve/ya Yoneticinin Kisiliginden Kaynaklanan Sorunlar

Ust genellikle yetkiyi elinde tutma istegindedir. Burada soruna
“yonetici benligi” karismaktadir.®® Yetki devredilmesiyle iist kendisini
ilgili basamakta 6nemsiz ve benligini kiigtiltlici olarak hissetmektedir.
Dolayisiyla bu tstiin yetki devrine gitmeme ya da kagmmasima neden
olmaktadir. Kaldi ki {istlin bir isi “en iyi ben yaparim” inancinda olmasi,
yetki devrini hem gereksiz bir davranis, hem de olanaksiz bulmasina
neden olmaktadir.

Bazen iist, yetkiyi devretmemesi astlara gilivensizliginden ya da
isgorenlerin isgérme yeteneklerine olan giivensizlikten kaynaklanabilir.
Ayrica “yetersiz bir iistiin yerine yetenekli bir astin yer alma” kaygist ya
da yetkin ast fobisi, yoneticinin yetkiyi devretmemesine yol agabilir.”’

Ustlerin bir isi en iyi kendilerinin yaptigi, baskalarinin bunu
yapamayacaklar1 dustincesi ve belirli konularda sahip olduklar1 karar
verme aligkanliklarimi stirdirme istekleri ya da aktivite boslugu
yaratacagindan, yetki devrine soguk bakmalaria neden olan bir bagka
faktor olmaktadir. Tersine yoneticinin yeteneklerine giivensizligi,
yetkinin devrinde ¢ekince yaratabilir. Dahasi yoneticinin kontrolii
kaybetme korkusu da, yetki devrinde endise ile karsilanir.

Bazi durumlarda iistler, astlara yetki devredip isin nasil
yapilacagi konusunda ugrasmaktan ve vakit harcamaktansa, daha 6nemli
islerle ilgilenmeyi gozetilebilir. Bu yetkinlik ve 6zgtivenden cok, endise
ve belirsizligin bir sonucu olarak diistintiliir. Ayrica yas¢a daha geng
ustler, prestij saglamak amaciyla yetki devrine isteksiz davranabilirler.

b. Astlarin Kisiliklerinden Dogan Sorunlar

Her seyden once astlar ilgili isin gerektirdigi bilgi, deneyim ve
beceriye sahip olmadigindan yetki almada isteksiz olabilirler. Bu
bilgisizlik ve yetenek eksikligi ast1 glivensizlik i¢ine sokabilir. Yanisira

% Bkz. Omer PEKER, “Yetki Devri”, Standart Dergisi, (Mayis 1991), s. 38-39.

% Erol EREN, isletme ve Yénetim Sistemleri, (Sakarya Devlet Miihendislik Mimarlik
Akademesi Ya. No. 19, Istanbul: 1981), s. 53.

7 Bkz. M. Serif SIMSEK, isletme Organizasyonu ve Yénetimi, (Atatiirk Unv. Isletme
Fakiiltesi Aragtirma Enstitiisii Ders Notlar1 No. 29, Erzurum: 1977), s. 50.
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astlarin istlerine giivenmemeleri ve devredilen isin basarilamayacagi
korkusu ©nemli sorun olusturabilir. Fakat astlarin bu nitelikteki
davraniglar1 genellikle tstlerin tutum ve davranislarindan kaynaklandigi
g6z ardi edilmemelidir.”®

Ayrica astlar siirekli bir sekilde istleri tarafindan elestirilme
durumuyla kars1 karsiya kalmamak i¢in gorevin yapilmasi konusundaki
yetkiyi almaktan kagmabilirler. Ya da astlarin herhangi bir sorunla
karsilastiklarinda o sorunla dogrudan ugrasmaktansa, dolayli olarak iiste
danigmaya taraftar olmasi ve bu aligkanligini siirdiirme istekleri yetki
devrinde engel olusturabilir. Bunun yaninda astlarm yeni yetki ve
sorumluluklar1 ytiklenmeleri i¢in, belirli bir takim o6diillerin (fazla ticret,
stati, taltif gibi) varhigm hissetmemeleri ve karsilikli giiven ortaminin
yaratilmamasi dolayisiyla yetki almaktan kagmmalarina neden olabilir.”’

3.1.2.0rgiit ve Yonetim Yapisindan Kaynaklanan (Yonetsel-
Organizasyonel) Nedenler

Yetki devrinde oOrgiit ve yonetim biciminin etkisi buyiiktiir.
Merkezcil bir yonetimde yetkinin alt basamaklara devri pek
arzulanmaz.”® Aym zamanda orgiitin genel olarak yapisi yetki
devretmeyi kolaylastirici ya da zorlastirici nitelik gosterir. Kaldi ki,
kapsam1 bilinmeyen gorevler i¢in yetki ve sorumluluk devrine stipheyle
bakildigi unutulmamalidir.

Diger yandan yetkinin merkezde toplanmasi ile ortaya ¢ikan dar
kontrol alani; tabani dar, tavani yiiksek bir orgiite yol agmaktadir.”’ Genis
bir kontrol alani astlara daha gayretli ¢aligma konusunda ve daha etkin
karar alma konusunda {iistlerin yetki devretmelerini gerektirebilecek; dar
bir kontrol alaninda ise yetki devrinden kaginilacaktir. Bazen de, yetki
hukuksal bir engelle (izin verilmemesi durumu) karsilasabilir. Bu
durumda ist, kendi takdir yetkisini kullanarak yasal smirlar iginde
diizenlemelere gidebilir.

Yanisira yetki devredilecek kisi/orunun bulunmamasi, politika ve
prosediir yetersizligi, yonetsel enformasyon noksanligi yetki devrinde
engeller yaratabilir.

28 Oguz ONARAN, “Yetki Gogerimi-Yetki Devri”, Amme idaresi Dergisi, C. VII, S.
2(Haziran 1974), s. 15.

* Bkz. PEKER, s. 39.

39 EREN, isletme ve ...., s. 40.

3! 1.Cem ASKUN, “Yonetimde Yetki Gogerimi”, ESADER, C. VI, S. 1(Ocak 1970), s.
82.
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3.1.3.Isin Niteliginden ve Orgiitiin icinde Bulundugu
Cevreden Kaynaklanan (Durumsal) Nedenler

Bazi1 yetki devri engelleri, ast-list veya orgiitten kaynaklanmaz.
Bizzat gorevin dogasindan ve misteri beklentilerinden (durumsal
engellerden) kaynaklanir. Bu nedenle daha ¢ok tek diize ve yinelenen
nitelikteki isler i¢in yetki devri istenmektedir. Oysa rekabet¢i ortamda
isletme yoOnetiminin etkin karar vermesi, karar vermeye yatkin
kisi/orunlara yetki devretmelerini gerektirir.

Yetki devrinde denetim ya da kosullara gore gozetim diistiniigii
de bir kagimma nedeni olmaktadir. Ayrica Ustiin yetki devretmekle yetki
kullanma beceriksizligi ve yeteneksizligi imaji, yetki devrine
gitmemesine neden olabilir.

3.2. Motivasyon Kuramlar1 Acisindan®

Yetki devrinin yonetim ve organizasyondaki gercek Onemi,
isgorenlerin motivasyonlar1 ile dolaysiz baglantilidir. Bu kisimda
motivasyon kuramlarindan en ¢ok sozii edilen A. Maslow, D. McGroger,
F. Herzberg, D. McClelland, P.C. Alderfer, V. Vroom, E.E.Lawler-L.W.
Porter’in yetki devri sorunlarima iligskin bakis agilarinin degerlendirilmesi
yapilacaktir.”

3.2.1. Abraham Maslow’a Gore Yetki Devri Sorunu

Maslow’a gore insan, ihtiyaglarmi karsilamaya yo6nelik
davranislarda bulunur. Oncelikli ihtiyaglar1 karsilanmaksizin hiyerarside
diger ihtiyagclarn 6nemi azalir. Dolayisiyla temel ihtiyaglarin
karsilanmasi sonucu o6rgiit ¢alisanlarinin ¢alismaya ve yetki/sorumluluk
almaya daha istekli olacaklarindan s6z edilir. Temel ihtiyaglari
karsilanmayan orgiit calisanlarma hiyerarside yetki devredilmesi ve
yetkiyi devralmalari dogru yaklagim olarak diistiniilemez. Maslow bu
nedenle orgilit calisanlarinin fiziki (temel) ihtiyaglar1 karsilansa bile,
emniyet ihtiyaclarinin karsilanmamasi dolayisiyla yetki devrinde isteksiz
davranabileceklerine isaret eder.

32 lgili degerlemdirme i¢in Bkz. WELLS, s. 20-26.

33 lgili kurameilarm 6z kaynaklari i¢in Bkz. Abraham MASLOW, “A Teory of Human
Motivastion”, Psychological Rewiew, No. 50 (1942), s. 370-396; Douglas
McGROGER, The Human Side of Enterprise, (New York: 1960); Ferderic
HERZBERG ve Digerleri, The Motivation to Work, (New York: 1959) ve Federic
HERZBERG, “One More Time: How do You Motivate Employees?”, Harward
Business Rewiev, V. 47 (January-February 1968); David McCLLENAD, The
Achieving Society, (Prenceton, NS: 1965); P. Clayton ALDERFER, “An Empirical
Test of Amew Theory of Human Needs”, Organization Behavior and Human
Performans, (1969).
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Bazi yoneticilerin basari icin yetki devrini 6ngérmesi, onlarin
Ozvarlik ihtiyaglardan kaynaklanabilir. Yanisira bagkalarinca takdir
edilen, saygi duyulan yoneticiler yetki devrinde istekli olabilir. Ayrica
Maslow ihtiyaglar hiyerarsisinde yetki devri, en 6nemli belirleyici faktor
olarak “yaratici olma ihtiyacr” karsilamaktadir. Dolayisiyla bu baglamda
ihtiyaglart1 doyurulmamis insanlarm Orglitte tam anlamiyla yaratici
olacaklarindan s6z edilemez.”* Diger yandan korku verici bir atmosferin
varligi ihtiyaglarim tatmin edilmesini zorlar. Boyle bir atmosferde yetki
devrine gidilmesi “zayif yetki devrine” neden olur.”

3.2.2. Frederic Herzberg’e Gore Yetki Devri Sorunu

Maslow’a gore glidilemeye farkli yaklasan Herzberg, 1909
yilinda  giidiileme/hijyen  (hygiene) kuramiyla yetki devrine
gidilmemesini i¢ (glidiileme) ve dis (hijyen) iki tiir faktére baglamistir.
Bunlar insanlarin is hayatlarimi ve davranislarini belirleyen 6zendirici ve
ozendirici olmayan faktorlerdir. ilgi, sorumluluk, énemlilik, gii¢, basari
ve ilerleme gibi isle ilgili 6zendirici faktorlerin yoklugu, bireyin
tatminsizligine yol agmaz. Fakat bu tatminsizlik isin devami i¢in aranir.
Diger yandan iicret, ¢alisma kosullari, iicret yaninda ek yararlar, beseri
iligkiler gibi hijyen faktorlerin varligi tatmine yol acar. Yoklugu
doyumsuzluga ivme kazandirir.

Yetki devrinin 6zendirici olmayan fakat yoklugu doyumsuzluga
yol agan bir faktor olarak oOrgilit davramiglarinda yer almasi ya/da
varliginin hissedilmesi orgiitsel basariy1 engeller. Onun i¢in Herzberg’e
gore yetki ve sorumluluk almada ya da yetki devri ile 6rgilit calisanlarmin
yetki ve sorumluluk almalarindaki artig giidiileme kaynagi olmaktadir.

3.2.3. Douglas McGroger’e Gore Yetki Devri Sorunu

McGroger X ve Y teorisinde yonetsel ve orgiitsel uygulama
politikalarmin insan dogasindaki yansimalari fikrinden hareketle iki
farkli insan tipini ¢izmektedir. X insani Orgiit amaglarma karsi ilgisiz,
degisiklikten hoslanmayan, yeni sorumluluk ve yetki almaktan kaginan,
yonetmeden ziyade yonetilme egiliminde olan, ¢alismaya isteksiz bir
tiptir. Tembelligi dolayisiyla sert ve cezalandirici bir yonetim tarzi i¢inde
caligmay1 yegler. Ne var ki X insanin yetki ve sorumluluk alma
isteksizligi ve kacinmasinin nedeni, dogalar1 geregi olmay1p orgiit yapisi
ve yonetim uygulamalarmdan ileri geldigi unutulmamalidir.”® Bunun
yaninda X insami1 agisindan ne yonetici yetki devrine gidip astlari

3 DICLE, s. 71-98.

35 Zayif yetki devri igin Bkz. PAPATYA, s. 85-93.

3¢ Atilla BARANSEL, “Klasik ve Modern Beseri iliskiler”, isletme Fakiiltesi Dergisi,
C. 1V, (Nisan 1975), s. 57-74.
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giidiilemeye; ne de astlar yetki devri ile yaratici yeteneklerini
gelistirmeye istekli davranir.

Buna karsin Y insan1 yetki devrine istekli davranmakta, yetki ve
sorumlulukla ilgili gorev almakta, yaraticiligin temel olma ilkesine bagh
bir 6zellik ortaya koymaktadir. Ki, bu sayede isgdren doyuma ulagmakta
ve amaglarimi gergeklestirmektedir. Fakat sadece sorumlulugu kabul
etme degil, ayn1 zamanda o sorumlulugu istemeyi bilen Y tipi insan olan,
orgiitsel verimsizlik ve basarisizlik sorunun ¢6ziimiinde, bireylerin
gelisme olanagmni da belirler.”” Bu agidan Y insani hem yetki devrine
motive olmus, hem de yetki devri icin motive eden insan tipini
karakterize eder. Eger Y insan1 yetki devri isteksiz olursa, bunun nedeni
yonetim ve denetim yoOntemlerinde aranmasi gerekir, yoksa elverisli
kosullar saglandiginda isgorenler yetki ve sorumluluk almaktan
ka¢cmazlar.

3.2.4. David McClelland’a Goére Yetki Devri Sorunu

McClelland yetki devrini basari/basarisizlik giidiisii agisindan ele
almigtir. Eger isgoren saglikli bir ortamda kendisini 6nemli hisseder ve
statii elde edecegini inanirsa yetki devrini olumlu karsilar. Aksi halde
isgbren kendini basarisizliga gotiirecek bir ortamda yetki almaktan
cekinir; hatta yetki devrini onemsiz bulur. Bu nedenle McClelland
isgoreni etkileyecek giidiileme faktorleri tizerinde durarak, bu faktorleri
basari/basarisizlikla iligkilendirmistir. Basari/basarisizlik  6lgtitleri,
degerlendirme, odil  ve cezalandirma, iletisim  ekseninde
degerlendirilebilir.

3.2.5. P. Clayton Alderfer’e Gore Yetki Devri Sorunu

Alderfer ihtiyaglar hiyerarsini, E (existence-varolma), R
(relatednens-iliski) ve G (growth-bliyime) ihtiyaglar1  seklinde
ozetlemektedir. Bu kuram yetki devri agisindan, ihtiyaclarin tatmini veya
tatmin edilmemesiyle baglantilidir. Ciinkii astlar yetkiyi, ihtiyaglarimi
tatmin etmek i¢in alir ve/ya tatminsiz kalacaklar1 i¢in kagarlar. Genellikle
ERG kuraminda tatmin ilerleme, tatminsizlik gerileme ile beraber
digtniliir. Bir diizeyde tatmin edilen ihtiyaglarin siddeti beraberinde
artar. Yani isgéren bir diizeyde s6z gelimi iligki diizeyinde tatmini
artacagina inandiginda yetki devrine daha olumlu bakacaktir.

3.2.6. Victor Vroom’a Gore Yetki Devri Sorunu

Gudiileme stirecini, degiskenler arasindaki etkilesime baglh
gelistiren Vroom “beklenti kuram™mnda, isgorenin yetkiyi devralma ile

37 Bkz. Meral ASIKOGLU, “Giidiileme Teorileri ve Verimlilik Iliskisi”, Anadolu Unv.
KiiBF 1991 Yilhg Ya. No. 534/6, s. 89-102.
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beklentisinin  gergeklestirilmesi dlizeyi arasinda iligki kurarak;
beklentilerini ger¢eklestirme diizeyi ne kadar yiiksek olursa, o kadar yetki
devrine istekli olacagi varsayimindan hareket eder. Ciinkii isgérenler
yetki devrini belli amaglarin1 ve beklentilerini erismek igin bir arag
olarak goriirler. Fakat yetki devrini bir ara¢ olarak gorme egilimi,
isgbrenin deneyimi, yasi ya da kosullara bagl olarak degisir. Yani yetki
devrini arzulama derecesi, bu dlgiitlere bagli, pozitif veya negatif olabilir.
Eger yetki devrine karsi isgoren kayitsizsa, arzulama derecesi sifirdir.
Dolayistyla Vroom’un beklenti kuraminda yetki devri isgdren odakli
olarak degerlenir; veya yetki devri yoOnetimin kontrolinde degil,
isgbrenin kontroliindedir. Ciinkii sonu¢ isgbrenin bekleyisine bagl
degisir. Ya da yetki devrini, bireyin benimsemesi gerekir. Gorevle ilgili
yetki ve sorumlulugun algilanmasi, basar1 i¢in Onkosuldur. Hatali
algilama, yetki devri basarisin1 olumsuz etkileyebilecegi gibi, isgorenin
motivasyonunu da olumsuz etkiler.

3.2.7. Edward E. Lawler ve Lyman W. Porter’e Gore Yetki
Devri Sorunu

Gelecege yonelik bir model olarak bekleyis modelinde yetki
devri, isgérenin tatmini veya hosnutlugunun, bir gérevi bagarmadaki ana
faktér olarak diislinlilmesinden 6te, isgdrenin gayreti, odiliin
hissettirilmesi varsayimindan hareket etmektedir. Ciinkii, bir isgérenin
devredilen goreve iliskin harcadigi enerji (gayret), harcanan ¢aba sonucu
erismeye bekledigi 6diil arasindaki giiclt iligkiyi tanimlar. Bu gayretin
derecesi ve degeri, odiilin anlami, cekiciligi ve arzulanmasina gore
degisir. Eger isgoren i¢in yetki devrine verilen deger derecesi yiiksek ve
sonucundaki 6diil bir anlam ifade ediyorsa, yetkiyi devralacaktir. Bu
durumda isgoren ongoriilen odiile erismek igin, en {ist diizeyde gayret
harcanabilecektir. Fakat her isgéren icin bu farkli olacaktir. Dolaysiyla
odiiltin degerinin herkes i¢in anlam ifade eder olmasi ya da herkese
yonelik farkli odullerin varligi 6nem tasir. Ciinkii buna gore isgoren,
kendi degerine uygun yetkiyi devralacak ya da kacacaktir. Yine de yetki
ve sorumlulugun acgik¢a tanimlanmamasi, yetki devrinde isgéreni notiir
birakacaktir.

4. Yetki Devrinde Engelleyici Yonetici

Yetki devri bir yandan alt basamak isgorenlerinin karar verme ve
is yapabilme olanag1 saglarken, diger yandan onlarin yetenek ve
yetilerinden azami ol¢iide yararlanma olanagi verir. Bu durum optimal
gorevle ilgili yetkinin verilmesi geregini ortaya ¢ikarir. YOneticinin is
yukiiniin azaltilmasi, oncelikle orgiit gelisme ve biiylime sorunlarina
ayiracaklar1 zamani daha iyi bir sekilde degerlendirilmesi firsati veren
yetki devri, astlarin karar verme, deneyim ve yaratict yeteneklerinin
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gelismesine  olanak  saglamasi  bakimindan iki temel hedef
amaglamaktadir.”® Boylece yetki devri yoneticilerin eylemlerini, kendi
kisisel zamanlarinin, enerjilerinin ve bilgilerinin 6tesine dogru
genisletmelerine izin verir.*

Dolayistyla yetki devri orgiitsel verimlilik ve basari i¢in temel
olusturur. Fakat yetki devrinde yetki devredecek yoneticinin 6zelligi,
orgiitsel gereksinim ve orgiitsel 6lcege kosut bir nitelik gostermektedir.
Yetki devrinden kacinilmasi ya da yetki devredilse bile, astin iiste
danigmas1 ve bagimli olmasi ister istemez “engelleyici yonetici”
kavramini karakterize etmektedir."’

Engelleyici yonetici, hi¢ kimsenin orglitte 6nemli bir yere
gelmesini istemeyen ve sorun ¢oztimiinde kendi diisiince ve yargilarini
“en iyi” kabul eden yoneticidir."' Yoneticinin bakis agisinin
olumsuzlugu, onun davranis, yetenek ve becerilerindeki eskimesinin bir
neticesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.*

Bu anlamda engelleyici yonetici, kaynaklara niifuz eden, karar
verme, insanlar1 ¢aligtirma yetkisinde olan, gerek orgiitsel gerek bireysel-
egitsel nedenlerle verimliligi, isgbrmeyi, insan ve Orgilit basarisini
engelleyen, eylemlerin optimal diizeyde yiiriitiilmesini 6nleyen
kisilerdir.”® Yani engelleyici yonetici basarili, kendini asma konusunda
istekli olan isgdrenlerin yerine, pasif, bilgisiz, sorumsuz isgérenlerin
aktiflestirilmesine yoneliktir. Dolayisiyla boyle bir durumda yapilan
yetki devri, zamanin, emegin ve her seyden once kaynaklarin bireysel,
kurumsal, ekonomik ve toplumsal boyutta bosa harcanmasina neden
olacaktir. Neticede yetki devrindeki bu yetersizlikler, degisim ve geligimi
engelleyici bir nitelik ortaya koymaktadir.*

Oysa ki, yoneticinin igin/gorevin etkin bir sekilde yapilmasi
hususundaki yetkisini devretmesi, yetkiyi devredenin ¢alismalarini

% Erol EREN, “Yonetimde Yetki ve Sorumluluk Dagitimi ve Eregli Komiir isletme

Orgiitlerinde Uygulamalar”, isletme Fakiiltesi Dergisi, C. II, S. 1(Nisan 1973), s. 149.
3 Keith DAVIS (Cev Kemal TOSUN ve Digerleri), isletmelerde insan Davramslan,
(ITU Ya., Istanbul: 1982), s. 262-263.
40 Bkz. AKDEMIR, s. 56-58.
41 AGARVAL, s. 166.
Eskime bagimli bir olgudur. Teknik bilgi ya da yetenek yetersizligi, fiziksel
dayanikliligin azalmasi, motivasyonun yitirilmesi veya bu faktorlerin biraraya gelmesi
sonucu yoneticik yeteneginin gelismesinde bir kesintidir. Birey genellikle eskidigini
kabul etmez. Bazen de farkina varamaz. Bu nedenle eskimeye iliskin Olgiitler 6nem
tasir. Bkz. Ferederic C. HAAS (Cev. seyda ULSEVER-Ekrem ULSEVER), Eskiyen
Yoneticiler, (Anadolu Unv. Agikogretim Fakiiltesi Ya. No. 244/117, Eskisehir:
1987), s. 1-16.
4 AKDEMIR, s. 28.
4 Bkz. AKDEMIR, s. 81-99.
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yoneltme, yaraticiliklarim1  gelistirme, verimliligini saglama ya da
baskalarmin basarisina engelci olmayan yoneticilerin ~ kaynaklari
ekonomik kullanilmasi basarinin temek kriteri olarak ele alinmalidir.

Buna gore engelleyici yoneticinin belirgin karakteristikleri soyle
siralanabilir:

- Isgoreni yanls yapmaya programlamasi; gorevin karmasikligini
ve miicadeleyi negatif yonde kullanmasi,

- lletisim zafiyetini ve/ya engellerini etkili bir sekilde kullanmasi,
- Geleneksel yaklagim ve uygulamalarda 1srar etmesi,

- Bireysel farkliliklarin olumsuz yonlerini ele almasi,

- Anlama ve kabul etmeyi antidemokratik ortamda yer vermesi,

- Kaygi, endise ve zafiyet pesinde kogmasi,

- Gliven ve katilimin yararini reddetmesi,

- Sorun ¢6zmeye yonelik yetki devrini 6ngérmemesi,

- Yetki devrini iggorenin gelismesini engelleyici olarak yapmasi,

- Performans standartlarmin gelisi glizel secgilmesi veya
performans beklentilerini kirmaya yonelik tutum sergilemesi,

- Politika ve prosediirleri cezalandirici bir sekilde genisletmesi,

- Yetki devrini yetkinin terki olarak engelleyici bir sekilde
kullanmasi.

5. Yetki Devrinin Basari Kosullar:

Yetki devrinde once, kisi/orunlarin boyle bir devre hazir olup
olmadig1 belirlenmelidir; ve hangi amagla yetki devredildigi, kime
yapilacagi, tam olarak nelerin devredilecegi sorulari cevaplandirilmalidir.
Daha sonra hazirlanacak devir planma gore isgdren motivasyonunun
saglanmasia c¢alisilmalidir. Ciinkii ast psikolojik olarak hazir olamadan
yetkiyi devir almaz.*’

Etkili bir yetki devri konusunda kuskusuz bir ¢ok kosul One
stiriilebilir. Sozu edile gelen tiim kosul/durumlar etkin bir yetki devrini
kapsamaz. Fakat bu kosullardan en Onemlileri ve miheng olarak
degerlendirilebilecek olanlarini siralamak miimkiindiir. Bu kosullardan
once, yetki devrinin yapilmasi ve derecesi hakkinda karar verebilmek i¢in

45 Ayrmtilt bilgi i¢in Bkz. Bilge ERENGUL, Kiiltiir Sihirbazlar, (Evrim Ya. No. 55/7,
[stanbul: 1997), s. 125-127.
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bir takim olgiitlerden s6z etmek yerinde olur. Ciinkii bu dl¢iitler, etkin
yetki devri kosullarinin belirleyici olmaktadir. Bu 6lgiitler sunlardir:*®

- Hiyerarsik yapi,

- Isletme ana politikalarina gore karar verme merkezleri,
- Yetkinin tanimu,

- Saptanan standartlara gore karar verme,

- Cesitli iglevlere gore karar verme,

- Komitelerin kullanilmasi,

- Planlama siirecine katilma orani,

- Bilgi vermeye katilma derecesi.

Bu noktada yapilacak analizlerden sonra yetki devri derecesi
hakkinda karar verebilmek miimkiin olabilir. Bu 6l¢iitlerden hareketle su
kosullar siralanabilir:

a) Yetki devrinin ilkelerine bagli yapilmasi ya da yetkinin
sorumlulukla denk olmasi ve komuta birligine uyulmasi.'’ Gérevi
yapacak kadar yetki verilmesi, sorumluluk devredilse bile, hesap verme
sorumlulugunun mutlak olmasi ve nihai sorumlulugun yo&neticide
bulunmasi.

b) Neyin nereye kadar devredileceginin ya da neyin
devredilmeyeceginin saptanmasi veya hedeflerin/amaglarm net olarak
ortaya konulmasi ve devredilmeyecek yetkilerin ayristirilmasi.

¢) Yetkinin kime nasil devredileceginin belirlenmesi ya da
performanslarma gore yetkinin devredilmesi ve ne zaman yapilacagmin
agikca bilinmesi.

d) Etkin bir denetim sisteminin islerliliginin saglanmasi, yanisira

saglikl bir geri besleme sisteminin kurulmasi.

e) Yoneticilerin yetki devrini, basarmin daha fazlasina erigsme
amacina yonelik desteklemesi ya da asta hiikkmetmekten ¢ok, yardimci
olmasi.

f) Yetki devrinin yonetsel amaglari destekleyici sekilde
dustiniilmesi ve eylemlerin bu yonde gelistirilmesi.

4 Inan OZALP, Cokuluslu isletmecilik, (Anadolu Unv.Ya., Eskisehir: 1986), s. 415.
47 Bkz. ADALL s. 200-205; ASIKOGLU, Motivasyon, s. 63.

142



g) Gorevin karmagikligina bagl olarak, ne zaman yapisal bilgi
iletmesi gerektigini, ne tiir yonergelere gereksinim duydugunun ve ne
kadar ayrintili olmasi gerektiginin bilmesi.

h) Astlara yetenek, beceri ve bilgilerini etkin kullanabilecegi
firsatlarin taninmasi ve gelistirilmesinde yardime1 olunmasi.

Sonuc¢

Orgiitsel verimlilige iliskin kaynaklarin etkin ve etkili bir sekilde
kullanilmas1 yetki devrini kaginilmaz kilmaktadir. Yetki devri,
yoneticinin artan is yikt altinda isglici ve zamanmin hoyratca
harcanmasini 6nleyerek, 6zellikle orgiitsel gelisim ve biliytime konusunda
caba ve caligmalarin amaglara yoénlendirilmesini saglamaktadir. Fakat
etkin bir yetki devrinin gerceklestirilmesi oOrglit yapist ve Orgiit
iligkilerinin motivasyon ekseninde acikeca tanimlanmasini
gerektirmektedir. Burada, is ve gorevlere iliskin yetkinin devredilmesi
konusunda yoneticinin istek ve bilinci Onkosul olarak karsimiza
cikmaktadir. Fakat bazen yonetici bireysel, psikolojik nedenlerden dolay1
yetki devretmek istemez. Bazen de yonetici, yetki devrini surf kendini
asmak isteyen yaratici astlarin engellenmesi yoniinde kullanilabilir. Yani
basarilmasi olanaksiz is ve gorevler hususunda yoneticinin astlara yetki
devri astlarin engellenmesini realize edecektir. Dolayisiyla yetki devri
orgiit icin yararli ve gelistirici olmaktan ziyade, koreltici, engelleyici, yok
edici diistiniiliir. Orgiitsel verimlilikte yetki devrindeki bu olumsuzluk,
gerek mikro olarak bireysel bazda, gerekse makro olarak toplumsal bazda
kaynak israfina, deger/fayda kayiplarma ve irrasyonel davranis/tutumla-
rin gelismesine neden olur.
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